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1 Lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen

Féljande dokument utgor den kartliggning och analys av l6neskillnader mellan
kvinnor och mén som géir under begreppet l6nekartliggning vilket regleras i
diskrimineringslagen kap. 3 § 2 och § 10. Lonekartliggningens syfte ar att
kartligea och analysera om de eventuella 16neskillnader som finns mellan
kvinnor och min har sin forklaring i medarbetarnas konstillhorighet eller om
det finns sakliga forklaringar till varfér det skiljer i 16n. Om arbetsgivaren inte
kan motivera eventuella I6neskillnader som sakliga maste dessa skillnader
justeras enligt lagtexten.

Kommunens arbete med 16nekartliggningen har varit indelad i féljande fyra
steg.

1. Granskning av l16nepolitiken: Granskning av skrivningar och
kommunens tillimpning av avtal, policys och praxis som reglerar
l6nesittning och andra anstallningsvillkor som giller i kommunen.

2. Kartliggning av medarbetares arbetsuppgifter: Kartliggning av
medarbetarnas arbetsuppgifter for att fa fram vilka medarbetare som
utfor arbeten som r att betrakta som lika respektive vilkas

arbetsuppgifter som ir att betrakta som likvirdiga och saledes ska

jamforas lonemassigt 1 analysen.
3. Analys av l6neskillnader: Analys av 16neskillnader mellan kvinnor
och min som utfor arbetsuppgifter som ar att betrakta som lika samt

mellan kvinnodominerade grupper av medarbetare och grupper av
medarbetare som inte ir eller brukar vara kvinnodominerade som ar att
betrakta som likvardiga.

4. Upprittande av handlingsplan: Upprittande av handlingsplan for

jamstillda l6ner dir resultatet av I6nekartligeningen och analysen
redovisas. I handlingsplanen redovisas vidare de atgirder som behover
vidtas for att korrigera eventuella osakliga 16neskillnader

1.1 Arbetsgrupp

Kommunens HR-stab har tillsatt en arbetsgrupp for att arbeta med
lonekartligeningen. Gruppen har haft som uppdrag att genomféra en
kartliggning som uppfyller kraven i diskrimineringslagen. I arbetsgruppen
deltog 2023 Josefin Vestberg (HR-konsult), Hugo Hjorter (HR-konsult) och
Patrik Isolehto (férhandlingschef). I arbetet har systemstod fran SYSARB

anvants.

Lonekartliggningen 2023 bygger vidare pa det arbete som gjorts under dren
2013-2015 samt 2017-2019 vad giller klassificering av yrkesgrupper, virdering
av arbeten och viktning av de faktorer som utgor grunden for virderingen. I
samband med l6nekartliggningen 2017 konstaterades att en del férandringar
inom organisationen skett sedan grunden lades 2013 varfor arbetsgivaren i



Sida
5(15)

2017 ars lonekartliggning genomférde en del forindringar bade vad giller
yrkesgruppers benimning och sammansittning. Detta for att bittre spegla de
forutsittningar som rader 1 Tyres6 kommun idag. Férandringarna féregicks av
samverkan med arbetstagarorganisationerna i kommunens centrala
samverkansgrupp. I samband med arets 16nedversyn har arbetsgivaren arbetat
vidare med att f6rfina och anpassa gruppsammansittningarna, dock 1
torhallandevis liten omfattning. Faktorplanen och dess viktning har limnats
oférindrad fran tidigare ar'.

2 Utveckling sedan 2022 ars Ionekartlaggning

Vid analys och avslut av 16nekartliggningen 2022 konstaterades vissa
utmaningar med att lonekartligeningen 1 stor utstrickning bygger pa AID-
kodsystemet. Frimst giller det samlingskoder som syftar till att samla och
klassificera yrken som inte naturligt kan kopplas till 6vriga AID-koder. Hit hor
exempelvis Administratér annan, Handldggare annan och Handldggare
overgripande verksamhetsplanering. Detta gor att uppdragen for individerna 1
dessa grupper ofta skiljer sig mycket at. Arbetsvirderingen av dessa yrken
forsvaras dirmed och saledes ocksa analysen av loneskillnader individerna
emellan.

Infor arets 16nekartliggning har en genomlysning av dessa grupper genomforts
vilket resulterat i en nedbrytning och en mer noggrann kategorisering f6r vissa
grupper och individer inom dessa grupper. I arets l6nekartlaggning har darfoér
féljande nya grupper av lika arbete lagts till: Administrator centrala
funktioner/forvaltningsévergripande, Administratér samhillsbyggnad,
Handliggare samhillsutveckling/sikerhet, Handldggare medborgat-
/samhillsservice.

Da uppdraget som siakerhetschef har férandrats har gruppen som tidigare
bestod av sikerhetschef och niringslivschef deltas upp 1 tva separata grupper.
Detta da arbetsvirderingen inte lingre rattvist avspeglade de tva rollerna,
exempelvis avseende personalansvar.

En uppdatering av namnet pa vissa grupper har gjorts for att bittre avspegla
nuvarande AID-klassificering. Exempelvis har Fritidspedagog dndrats till
Lirare fritidshem och Sjukgymnast dndrats till Fysioterapeut.

3 Granskning av I6nepolitiken

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivarens bestimmelser och praxis som
styr och paverkar l6nesittningen analyseras utifran ett konsperspektiv. Ar

! Faktorplan — Bilaga 6
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l6nepolitiken kénsneutral? Lonesitts kvinnor och min pa samma grund?
Nedan féljer en analys av kommunens bestimmelser for 16nesittning utifran
personalpolicyn samt de av centrala parter kollektivavtalade 16neavtalen.

3.1 Ar arbetsgivarens Iénepolitik kénsneutral?

Enligt forsta paragrafen i l6neavtalen star det att “Lonebildningen och
lonesattningen ska bidra till att arbetsgivaren nar malen f6r verksamheten.
Loénen ska stimulera till férbéttringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Dirfor ska 16nen vara individuell och differentierad
och avspegla uppniadda mal och resultat. Aven forutsittningarna for att
rekrytera och behalla personal paverkar 16ne- och anstillningsvillkoren.”

Innebérden av texten ovan har inférlivats i kommunens personalpolicy®:

”Loénen ar individuell och differentierad for att stimulera till goda
arbetsresultat. Tydliga och vil kinda l6nekriterier samt vil genomforda
lonesamtal dr en sjalvklarhet (...)”

Kommunen efterstrivar en kultur dir goda arbetsprestationer bel6nas.
Lonesattningen ska uppfattas som relevant utifran arbetsinnehall och
arbetsinsats. Det dr dirfor viktigt att l6nesittningen tillimpas konsekvent och
att lJ6nerna harmonierar inom kommunen. Grundlaggande virderingar i
kommunens l6nepolitik dr:

e Lonen ska stimulera till forbittringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet.

e Lonen ska vara individuell och differentierad och avspegla uppnidda
mal och resultat.

e Sirskild uppmirksamhet skall ges svarrekryterade
grupper/nyckelpersoner med akademisk bakgrund dir konkutrensen
pa arbetsmarknaden dr hard.

Vidare ska kommunen aktivt arbeta for att motverka osakliga skillnader i
l6nebilden inom eller mellan yrkesgrupper som kan antas bero pa kon. Detta
arbete skall vara laingsiktigt och malmedvetet. Arbetsgivaren bedomer
lonepolitiken som kénsneutral.

3.2 Andra anstallningsvillkor och tillampning

Kartliggningen avser de kommunanstilldas grundléner inklusive fasta
lonetillagg. Utéver dessa finns exempelvis Overtids-, beredskaps- eller
jourtillige som ocksa utgor delar i den totala ersdttningen, men som alltsé inte
virderas i l6nekartliggningen. I dessa delar tillimpas Allmidnna Bestimmelser
(AB) med bilagor. I ndgot fall finns lokal tillimpning av kollektivavtalet som adr

2 Tyres6 kommuns personalpolicy — Bilaga 1
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generdsare ur arbetstagarperspektiv dn vad avtalet avser. Dessa ersittningar
bedoms konsneutrala.

4 Kartlaggning av medarbetares arbetsuppgifter

Tyres6 kommun har en differentierad lonesattning vilket innebar att olika
arbetsuppgifter l16nesitts 1 forhallande till varandra beroende pa vilka
arbetsuppgifter som utférs. Medarbetare med mer kvalificerade arbetsuppgifter
bér ha en hégre 16n 4n medarbetare med enklare arbetsuppgifter. Det finns
dock fler variabler dn yrkets svarighetsgrad som paverkar 16nen, exempelvis
medarbetarens prestation och faktorer som ir kopplade till konkurrens pa
arbetsmarknaden.

4.1 Lika arbete

For att kunna urskilja vilken del av 16nen som ar individuell (prestation) och
vilken som ir differentierad (beror pé arbetsuppgifter) borjar
lonekartliggningsarbetet med att gruppera samman de medarbetare som anses
utfora lika arbetsuppgifter. Genom denna atgird férklarar inte arbetsuppgiftens
svarighetsgrad varfor det skiljer 1 16n mellan olika medarbetare inom en och
samma gruppering eftersom deras arbetsuppgifter ir lika. Eventuella
loneskillnader maste saledes ha sin grund i andra faktorer.

Tyres6 kommuns méanadsavlonade medarbetare (2721 personer) har i
kartliggningen indelats i 118 olika grupper av medarbetare som har bedémts
utfora tillrackligt lika arbete f6r att kunna grupperas tillsammans. Denna
indelning har huvudsakligen gjorts utifrain AID-koder. Undantag har gjorts for
yrkesgrupper dir en gruppering utifrain AID ansetts for vid och befattningarna
inom AID-koden har for olika uppdrag for att betraktas som tillrdckligt lika 1
kartlaggningen.

4.2 Likvardigt arbete

Nir dessa grupperingar (yrkesindelning) ir gjorda kvarstar faktum att det finns
stora loneskillnader mellan dessa grupper. Det skiljer 111 000 kronor per
manad 1 medellén mellan det yrke som tjanar mest och det som tjanar minst.
Denna l6neskillnad beror inte pa individuell I6nesittning utan forklaringen
pekar snarare pa en differentierad l6nesattning dir yrket med hogst 16n har
hogre krav pa sina arbetsuppgifter dn det yrke med ldgst 16n.

Niista steg i 16nekartliggningen har siledes varit att genomfora en systematisk
bedémning av de olika arbetsuppgifterna for att bestimma de olika yrkenas
torhallande till varandra. Vilka arbetsuppgifter stiller storre krav och vilka
staller ligre krav pa medarbetarna?
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Till hjalp f6r denna bedémning har arbetsvirderingssystemet Sysarb.se anvints.
Systemet dr faktorbaserat och arbetsuppgifternas krav bedoms pa varje faktor
utifran vilka krav som stills pa medarbetaren inom omradena kunskaper och
fardigheter, ansvarstagande, anstringning och arbetsmiljo. Enligt
diskrimineringslagen ska dessa omraden finnas med for att utreda vilka arbeten
som dr likvardiga. De faktorer som anvinds ar:

- Teoretisk grundutbildning

- Erfarenhet

- Sociala firdigheter

- Intellektuella firdigheter

- Ansvar f6r materiella resurser och information
- Ansvar for planering, utveckling och resultat

- Ansvar for arbetsledning

- Ansvar f6r manniskor

- Fysiska forhallanden

- Psykiska férhillanden

De olika faktorerna graderas 1-5. Faktorerna viktas sedan inbordes for att pa
ett korrekt sitt mota den I6nepolitik som fors inom kommunen’. Av den
anledningen vager exempelvis teoretisk utbildning tyngre dn andra faktorer f6r
att svara mot kommunens beslut att extra fokus skall fistas vid svarrekryterade
grupper med akademisk bakgrund. Alla yrken fir sedan en totalpoing.

Utifran dessa yrkesspecifika totalpoing skapas en lista med 24 grupperingar
(virderingsboxar) dir varje box innehaller de yrkesgrupper som har en
totalpodng inom ett fordefinierat spann pa 15 totalpoang. Dessa rangordnas
utifrin de krav arbetsuppgiften stiller, frin den ligsta till den hogsta®. P3 detta
satt kan en analys av 16neskillnader genomforas mellan yrkesgrupper som
bedémits likvirdiga. Tanken dr da att mellan likvirdiga yrken beror inte
loneskillnader pa arbetets kvalifikationsgrad, eftersom arbetsuppgifterna
bedémts som likvirdiga utifrin totalpoingen i arbetsvirderingen.

5 Generell analys av Ioneskillnader

Nir savil indelningen av medarbetare i yrkesgrupper om lika arbete och
sammanslagning i boxar om likvardiga arbeten dr genomford finns det ett
underlag som kan analyseras. Analysens utgangspunkt dr att utreda om det
finns skillnader i 16n mellan kvinnor och min som inte gar att forklara med
konsneutrala faktorer.

3 Faktorplan — Bilaga 6
4 Sammanstillning l6nedata — Bilaga 2
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5.1 Generell analys av gruppernas sammansattning och
I6nenivaer
Om man delar kommunens samtliga kvinnors medell6n med mannens
medellon far man fram en faktor pa 100,3 %. Detta innebir ett fortsatt positivt
utfall avseende kvinnors 16ner i férhallande till méns. Vid en forsta genomgang
av 16nenivaer, 16nespridning och 16nestrukturer inom och mellan olika grupper
av medarbetare visar materialet’ pa att det ir forhillandevis smé I6neskillnader
mellan kvinnor och min som har lika eller likvirdiga arbeten 1 kommunen.

I 43 av grupperna dir bade kénen finns representerade har méinnen hogre
medell6n dn kvinnorna och i1 36 av grupperna har kvinnorna hogre medellon
an minnen. I 39 av grupperna kan det inte finnas nagra skillnader i 16n mellan
konen eftersom de dr sammansatta helt av antingen kvinnor eller man (27
grupper helt av kvinnor och 12 grupper helt av man). Det finns ingen grupp
dir det inte finns nagra l6neskillnader alls mellan kvinnor och mén, men i 10 av
grupperna ar medelloneskillnaden 1 % eller mindre vilket anses utgora ett matt
pa likstéllda loner.

72 % av grupperna ir kvinnodominerade (85 av 118). For att en grupp ska
riknas som kvinnodominerad ska kvinnorna utgéra minst 60 % av
medarbetarna i gruppen. Detta matt ir satt utifran den nationella statistiken
som visar att om det ar manga kvinnor som arbetar inom ett yrke sa paverkar
detta l6nesittningen negativt f6r gruppen. Dessa 85 kvinnodominerade
grupper innehaller 79,6 % av kommunens medarbetare. De kvinnodominerade
grupperna innehaller saledes betydligt fler medarbetare i kartliggningen dn de
icke kvinnodominerade grupperna. En férklaring till detta ar att dessa grupper
frimst finns inom vard, omsorg, skola och férskola (exempelvis
underskéterskor och barnskotare) som dr de storsta verksamheterna i

kommunen.

Resultatet av arbetsvirderingen visar att de kvinnodominerade grupperna
fordelar sig jamnt i rangordningen av arbetsuppgifternas svarighetsgrad, allt
fran yrkesgrupper med ligre krav till yrkesgrupper med mycket héga krav.
Resultatet visar ocksa att de kvinnodominerade yrkena férdelar sig 6ver hela
spannet av medelloner. Av de tio hogst betalda yrkena inom kommunen ir sju
kvinnodominerade med den definition pa 60 % som anvinds i dessa
sammanhang. Bland de tio yrkesgrupper med hégst medellon ar det dock
enbart tre yrkesgrupper som har fler in en medarbetare. Av de tio ligst betalda
yrkesgrupperna ir atta kvinnodominerade.

Vid en forsta analys kan man dra slutsatsen att l6neskillnader férklaras av
systemet for individuell och differentierad l6nesittning som tillimpas av

5> Nyckeltal — Bilaga 5
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arbetsgivaren. En grundligare analys utifran diskrimineringslagens krav har
ocksa genomforts.

6 Resultatet av analysen av I6neskillnader mellan
kvinnor och man som utfor lika arbete

I arbetet med att analysera l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén som utfér
lika arbete har malet varit att sikerstilla att inget av konen diskrimineras pa
grund av kon, vilket dr syftet med regleringarna pa omradet. De yrkesgrupper
dir endast det ena konet finns representerat limnas utanfoér denna granskning,
vilket enligt tidigare redovisning ar 39 yrkesgrupper. Detta innebar att
granskningen har begrinsats till 79 yrkesgrupper i denna del. En analys av
l6nestrukturen har gjorts aven 1 de fall I6neskillnaden 4r mindre an 1 %, for att
sikerstilla att inte enskilt hogavlonade individer paverkar resultatet pa ett sitt
som gOr statistiken missvisande.

De l6neskillnader som finns mellan kvinnor och min som anses utféra lika
arbete forklaras i manga fall med héinvisning till kriterierna f6r individuell
l6nesittning. Medarbetare med ling och bred erfarenhet har ofta byggt upp
hog kompetens vilket virderas 16nemassigt. Dessutom har l6neskillnaderna vid
vissa tillfdllen forklarats med att en av medarbetarna i gruppen har ett visst
utokat ansvar eller ett uppdrag som stricker sig utanfor ramarna for
virderingen.

Arbetsgivaren har inte som ambition att I6nen i férsta hand skall stillas i
relation till anstéllningstid, utan till prestation i forhallande till 16nekriterier och
medverkan till verksamhetens maluppfyllelse. Kommunen och de centrala
avtalsparterna har inte som avsikt att alla som har samma befattning och
samma anstallningstid ska tjana lika mycket. Tvirt om finns en uttalad
ambition om att 6ka l6nespridningen inom yrkesgrupper och koppla den till
prestation. Nir arbetsgivaren anvander begreppet ”Loneskillnaderna beror pa
individuell 16nesittning” handlar det om just det. Detta kan tyckas uppenbart —
alla skillnader handlar ju om individuell 16nesittning per definition. Det
arbetsgivaren menar i denna forklaring ar att grunden till l16neskillnaderna star
att finna i hur medarbetarna presterar/presterat i kombination med uppbyggd
erfarenhet av yrket, och att Ioneskillnaderna darfor anses vara sakliga.

I nagra grupper anvinds marknadsfaktorer som foérklaring f6r 16neskillnader. I
dessa fall handlar marknadsfaktorn oftast om situationer dir svarigheter att
rekrytera ritt person paverkar 16nelaget for enskilda individer i en grupp. Det
kan till exempel handla om specialistkompetens i yrkesgrupper inom
samhillsbyggnadskontoret eller om vissa specifika amneskunskaper hos larare.
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Lonesittningen sker 1 organisationen men lonesittningen paverkas av
omvirldsfaktorer sa som tillgang och efterfragan.

Det kan konstateras att inom verksamheter med hog grad av
specialister/specialistintiktningar hamnar arbetsgivaren i ett dilemma.
Lonekartliggningens utgangsvirde ar att alla medarbetare som tillhér samma
yrkesgrupp gor ett lika svart arbete i1 arbetsvirderingshinseende. Detta
stimmer inte riktigt nar det galler specialistfunktionerna. Alternativet skulle da
vara att bryta isir dessa yrkesgrupper och virdera dem var for sig. Detta skulle
forvisso ge en mer rittvisande bild nir det galler virderingen av respektive
arbete, men det skulle dels vara i stort sett ogorligt att ge varje befattning och
dartill varje specialistkompetens en egen virdering. Det skulle ocksa motverka
ett av huvudsyftena med kartliggningen som ir att jimfora medarbetarnas
l6ner med varandra. Specialistkompetenser inom samma yrkesgrupp gor ocksa
att marknadspaverkan kan variera. Det forekommer dirfor att arbetsgivaren
anvinder marknadspaverkan som forklaring for loneskillnader dven inom
grupper som anses gora ’lika” arbete. Aven om man i en del kan siga att
uppdraget har hog grad av likhet dr det stora skillnader pa bade férutsittningar
och marknadspaverkan.

Samtliga 16neskillnader inom yrkesgrupper som bedéms gora lika arbete har
forklarats med sakliga argument®.

7 Resultatet av analysen av I6neskillnader mellan
likvardiga grupper
Analysen i denna del av I6nekartliggningen utgar fran kraven 1 lagen och dess
forarbeten om att det ar Ioneskillnaderna mellan likvardiga kvinnodominerade
grupper och icke kvinnodominerade grupper som ska jamforas och forklaras.
De fall dir en kvinnodominerad yrkesgrupp tjanar mindre dn en icke
kvinnodominerad yrkesgrupp som bedémts gora ett likvirdigt eller mindre
kvalificerat arbete maste detta saledes forklaras med konsneutrala argument.

I kommunens l6nekartliggning innebar ovanstaende skrivning exempelvis att
bland de yrken som bedomts likvirdiga i virderingsbox 97 finns
yrkesgrupperna kommunikatér och modersmalslarare. Trots att dessa grupper
ar likvirdiga och att det mellan dessa grupper finns en l6neskillnad pa cirka

6 900 kronor si kommer inte denna skillnad att analyseras. Det beror pa att
bada dessa grupper dr kvinnodominerade och att I6neskillnaderna dem emellan
dirfor inte anses bero pa kon. Analysen utgar endast fran de fall dar
kvinnodominerade gruppers loneniva ér ligre dn icke kvinnodominerade
gruppers loneniva.

¢ Analys av lika arbeten — Bilaga 3
7 Analys likvirdiga arbeten — Bilaga 4
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I virderingsbox 9 kommer dirfor en analys istillet att ske bland annat mellan
grupperna modersmalslirare och arbetsledare gata/park/idrottsplats, som
virderats som likvirdiga yrken. Det skiljer cirka 3500 kronor i 16n mellan
grupperna modersmalslirare som dr en kvinnodominerad yrkesgrupp och
arbetsledare gata/patk/idrottsplats som ir icke kvinnodominerad. Denna del
av analysen handlar saledes om att klargéra om dessa loneskillnader dr
konsrelaterade och kriver en atgird eller om arbetsgivaren har sakliga
forklaringar som motiverar de icke kvinnodominerade gruppernas hogre
l6nelage.

Samtliga 16neskillnader inom yrkesgrupper som bedoms gora likvirdigt arbete
har forklarats med sakliga argument.

8 Kommentarer till analysen av loneskillnader

I det kommande avsnittet foljer ett generellt resonemang kring de analyser som
gjorts av loneskillnader inom kommunen. Fér kommentarer avseende specifika
jamforelser mellan yrken finns dessa i bilaga 3 och 4. Tre omraden lyfts fram
dir det anses sirskilt relevant att utvidga resonemanget.

8.1 Marknadsargument i Iloneanalysen

I analysen av loneskillnader kan arbetsgivaren konstatera att arbeten som har
att gora med bygg- och fastighetsbranschen paverkas markant av 16nerna pa
den externa arbetsmarknaden hos privata arbetsgivare. Fér manga av
kommunens yrkesgrupper handlar arbetsmarknadspaverkan om jamférelser
kommuner emellan inom den offentliga sektorn, men fér de mest
svarrekryterade yrkeskategorierna handlar det till storsta delen om konkurrens
fran den privata sektorn. Till dessa yrken hor olika typer av ingenjorer,
byggprojektledare etc. Den expansiva byggsektor som finns i regionen medfor
att l6nerna okar for dessa medarbetare for att arbetsgivaren ska kunna behalla
och rekrytera kompetent personal. Detsamma giller f6r exempelvis
upphandlare och IT-tekniker dér 16neldget pa den externa arbetsmarknaden ar
hogt.

For att forsta vissa loneskillnader dr det ocksa av relevans att se till vilka vigar
en person generellt kommer till sin anstéillning. Arbetsgivaren stiller inte
noédvindigtvis hogre krav pa en maskinist/tekniker 4n pa en barnskotare
utifran arbetsvirderingen, men vid nirmare genomlysning av yrkesgrupperna
finns dnda skillnader i kompetensen.

Det finns saledes situationer dir ett yrke kraver eller forutsitter forkunskap
eller erfarenhet som inte hanteras pa ett effektivt sitt av varderingsmodulen.
Ett exempel dr dir nagon form av praktisk erfarenhet, korkort, licens eller
yrkesutbildning dr en stor tillgang men dir man dnda inte kan stélla hga krav
pa erfarenhet eller akademisk utbildning i den mening som arbetsvirderingen
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avser. I vissa fall genomgir anstillda en mer eller mindre omfattande intern
utbildning som inte heller omfattas av arbetsvirderingen. Dessa faktorer
paverkar likvil l6nenivaerna.

8.2 Individuell I6nesattning i grupper med fa medarbetare
Den individuella delen av 16nesittningen far storre paverkan pa medellonen i
grupper med fa medarbetare i. Detta beror pa att det rent matematiskt ricker
med en hégavlénad medarbetare i gruppen for att héja hela gruppens
medellon. Vidare paverkas ocksa den individuella delen av l6nen av hur sarbart
det dr f6r organisationen om en medarbetare ar borta. Finns det inte lika
manga med en viss kompetens ger detta ofta hogre individuell l16nesittning.
Dessutom dr individerna ofta handplockade till sina uppdrag och detta
medverkar till att héja den individuella virderingen.

8.3 Chefsgrupper och arbetsledning

Lonekartliggningen visar pa vissa bekymmer att analysera 16nerna fo6r olika
chefsgrupper. Dels ér det svart att jimfora olika chefsroller med varandra, men
det dr ocksa problematiskt att jaimfora chefer med andra yrkesgrupper.

Nir det giller att jamfora chefsrollerna sinsemellan kan man konstatera att det
ofta handlar om en enda person i varje chefsgrupp. Dessa har ofta valdigt
skiftande uppdrag och de gir inte pa ett effektivt sitt att virdera med det
verktyg som star till férfogande.

Vid jimforelser mellan chefsgrupper och andra arbetstagare, vilket sker vid
analys av likvirdiga arbeten, finns andra svarigheter. En chef 16nesitts till stor
del for sitt personalansvar, sin erfarenhet och sina ledaregenskaper medan
exempelvis en ingenjor ersatts for utbildning, kunskap och marknad. I vissa
yrken dr lang erfarenhet en grundliggande forutsittning medan den i andra 4r 1
det narmaste ovidkommande. Dessa nyanser gor analysverktyget generellt
héllet och vissa saker kan inte férklaras med de virderingsverktyg som star till
torfogande. Detta innebir inte att de beror pa kén. Chefsgrupperna gar ocksa
in under den tidigare nimnda kategorin av svarrekryterade individer med en
stor extern arbetsmarknad.

For chefsrollernas 16nesattning ar det ocksa av relevans vilka personer man har
personalansvar for. Det finns en variabel som i praktiken innebir att en chef
bor ha hogre 16n dn sin personalgrupp. Annars forsvinner incitamenten till
uppdraget i viss del. Denna faktor slar dven mot arbetsledare, aven om
kommunen 1 vissa fall inte varderar arbetsledning lika hogt som utbildning.

Det dr generellt sett svart, och i vissa avseenden heller inte relevant, att gora
strukturella analyser av individuellt satta 16ner for enskilda medarbetare. Det
blir tydligt nir l6neldget f6r en stérre grupp av medarbetare jimférs med
l6neldget for en annan grupp som endast innehéller en enda medarbetare.
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I det fallet blir det saledes mer relevant att se till hur dessa gruppers loner
korrelerar med marknadsloneldget. I en majoritet av fallen kan konstateras att
de kvinnodominerade yrkesgrupperna har ett 16nelige som pa ett korrekt sitt
korrelerar med marknadslonelidget medan for enskilda medarbetare inom
exempelvis arbetsledande funktioner kan en bedémning av marknadsloneliget
antyda att I6nelaget hos arbetsgivaren i viss man 6verstiger marknadsloneldget
for rollen. Aven om grundtanken i lagstiftningen kan tolkas som att 16neliget
tor kvinnodominerade yrkesgrupper skall justeras uppat i de fall osakliga
l6neskillnader uppmirksammas, kan det i denna typ av fall istéllet vara aktuellt
att hélla tillbaka l6neutvecklingen 6ver tid for icke kvinnodominerade
yrkesgrupper for att pa sa sitt harmoniera l6nebilden.

9 Sammanfattning

Arbetsgivaren kan konstatera att utvecklingen avseende kvinnors loner i
férhallande till méns ar fortsatt positiv. For tredje aret 1 £6ljd har kvinnorna 1
Tyres6 kommun en hogre medellén dn mannen. Lonekvoten for ar 2023
uppgar till 100,3 %, dvs. 0,3 % till kvinnors fordel.

2023: | 100,3 %

2022: | 101,0 %

2021: | 100,5 %

2020: 99,2 %

2019: | 98,3 %

2018: | 97,8 %

2017: 1 96,9 %

2016: | 94 %

Dessa loneskillnader 4r sa kallat oviktade skillnader, vilket innebir att de inte
tar hinsyn till arbetets svarighetsgrad eller andra faktorer. Detta utfall maste ses
som positivt. Arbetsgivaren kan ocksa konstatera att de oviktade
l6neskillnaderna f6r 2023 ligger inom spannet om +/- 1 %, vilket enligt
Diskrimineringslagen dr mattet pd vad som anser utgora jamstallda l6ner.

Arbetsgivaren har inte funnit nigra osakliga l6neskillnader i analysen av
medarbetare som bedéms gora lika arbete. Aven om det i vissa grupper funnits
stora variationer har samtliga l6neskillnader i den delen kunnat forklaras med
hinvisning till sakliga argument som inte har sin grund i kon.
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I lagens mening skall l16neskillnader mellan kvinnodominerade yrkesgrupper
och icke kvinnodominerade yrkesgrupper som utfor likvirdiga arbetsuppgifter
och dar skillnaderna inte gar att hinfora till marknadsloneldget, individers
prestation eller yrkets/rollens svarighetsgrad anses bero pa kon. I analysen av
medarbetare som anses gora likvirdiga arbeten har samtliga 16neskillnader
kunnat férklaras med hinvisning till sakliga argument som inte har sin grund 1
kon.

Det faktum att kvinnornas medellén 2023 dr hogre 4n minnens innebir inte att
arbetsgivaren kan luta sig tillbaka 1 arbetet med jamstillda 16ner. Det
sammanlagda medelvirdet f6r 16ner i kommunen tar inte hinsyn till
l6nerelationer inom eller mellan yrkesgrupper och det édr dessa delar som ar de
mest prioriterade savil nu som framat.

10 Infor Ionekartlaggning 2024

Infor 2024 drs 16nekartliggning kan det vara intressant att se Gver
chefsgrupperna med sirskilt fokus. Det beh6ver utvirderas om
sammansittningen och virderingen av dessa kan goras pa ett effektivare sitt.
Det kan ocksa diskuteras huruvida faktorn ansvar f6r arbetsledning bor viktas
hégre 1 arbetsvirderingen, da denna variabel blir f6remal f6r analys vid
upprepade tillfallen och det faktiska utfallet i [onesittningen inte helt kan
kopplas till den virdering som gjorts. Detta faktum har konstaterats redan
tidigare ar. En omviktning av variablerna som styr arbetsvirderingen kan dock
fa stort genomslag och behéver foregas av en grundlig dialog mellan alla
ber6rda parter.

Det arbete som gjorts i samband med érets l6nekartligening vad giller
separering av en del generella handliggar- och administratérsgrupper behover
fortsitta f6ljas upp under kommande ar. Detsamma giller de f6r dret nya
grupperingarna i ovrigt, 1 syfte att sakerstalla att virderingen ar rittvisande samt
att 16neldget harmonierar med kommunens samlade 16nebild 6ver tid.

Det kan konstateras att en stor andel yrkesgrupper (39 av 118) till 100 % utgors
av antingen kvinnor eller man. Detta innebir att dessa yrken 1 praktiken
undantas kartliggningens analys nir det giller lika arbete. Det bor beaktas att
dessa yrken 1 stor utstrackning ar roller som enbart omfattar en medarbetare,
men i flera fall finns tydliga strukturer att beakta. I 8 grupper med fler dn 10
medarbetare finns enbart det ena kénet representerat. Exempelvis finns det 31
vaktmistare varav samtliga dr mén, och 18 specialpedagoger varav samtliga ar
kvinnor. Aven om andelen grupper dir endast det ena kénet finns
representerat minskat succesivt sedan 2014 (fran 66 st) r denna férhallandevis
stora andel konshomogena yrkesgrupper ett omrade for arbetsgivaren att
fortsitta f6lja upp.
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